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インフォーマルな労使交渉と
「静かな」抵抗
―中米・グアテマラのマキラ労働者の語りから―
藤 井 嘉 祥＊
はじめに
本稿の目的は，中米・グアテマラのアパレル産業のマキラドーラ（輸出
加工工場のこと，以下，マキラと略記）の労働者たちが，厳しい労働条件
の下で就労を余儀なくされる中で，より良い労働環境を作り出そうとする
ミクロな行動を明らかにすることである。これまでアパレル産業の労働者
は搾取や人権侵害の被害者として客体化されることが多く，過酷な労働世
界の中で苦痛を緩和させつつ働き続けようとする労働者の生存戦略（sub-
sistence）の実践に眼が向けられることがなかった。本稿では，マキラ労
働者の生存戦略を経営支配に対する同意と抵抗の二つの側面から考察する。
アパレル縫製産業は，先端技術を使った生産のオートメーションが進ん
だ現代においても，人間の手作業に依存した産業である。大量に衣服を生
産しようとすると，多くの人手が必要となり，多くの低賃金労働力を必要
とする。そのため，アパレル縫製産業は，現代においても，工業製品の輸
出を通じて新たにグローバル経済に参入しようとする途上国が最初に導入
する産業となっている。欧米や日本のアパレル・ブランド企業が流行のデ
＊専修大学経済学部兼任講師
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ザインを生み出し，グローバルな生産連鎖のヒエラルキーの末端に位置す
る途上国の縫製工場が安価な労働力を使って，安く製品を作り，先進国市
場へ向けて輸出するアウトソーシングの構造が定着している。
アパレル産業のグローバルな下請け構造は，先進国からの生産委託を受
ける縫製工場を通じて途上国に雇用を生み出し，労働者に現金収入の機会
を提供する一方で，途上国の低賃金労働力という比較優位に立脚している
ため，労働力を搾取するスウェットショップ（sweatshops，苦汁工場）と
呼ばれて，揶揄されている[Bonacich and Appelbaum ２０００；Rosen
２００２；Esbenshade ２００４］。そうした批判は主に，縫製産業が他の産業と
比べて相対的に労働集約的で技術水準が低いため，長時間の単純反復労働
によって労働者が肉体的・精神的苦痛を受けていること，未成年労働力の
雇用，粉塵が舞う不衛生な工場環境，女性労働者とジェンダーの問題に向
けられている１）。
第三者的な人権尊重の立場が指摘する労働力の搾取と不公正な労働条件
の強制は，途上国の輸出工業化に共通する問題である。この不公正な労使
関係に対して，オングをはじめとする抵抗論が明らかにしたように，労働
者たちは，表面的には不利な条件に従いつつも，生産を意図的に遅らせた
り，製品や機械を壊したりして，それぞれのやり方で生産を妨害する[Ong
１９８７；２１０－２１１］。ペーニャはメキシコの電子機器工場の事例から，トル
トゥギスモ（tortuguismo２））という意図的な生産の遅延行為を通じた労働
者の抵抗実践を報告している[Peña１９８７：１３７－１３８；１９９７：１１２－１１３］。
このような一方的な経営支配への労働者の抵抗実践は，不条理な仕事の
強制を拒絶する労働者のミクロな行動が存在することを示した。だが工場
は経営体である。労使対立の視点だけでは，なぜ工場経営が存続しえるの
かという疑問が残る。労働の強制と支配への抵抗の背後には，何らかの労
使の同意があるはずである。労働者の抵抗は，経営側からの要求が同意の
範囲から逸脱した時に現れるものと考えるべきであろう。
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バラウォイは，工場の過酷な労働条件にもかかわらず，なぜ労働者は懸
命に働くのかという疑問に答えるべく，シカゴの農業機械工場の労働者の
実践をもとに，ゲームの結果としての労使間同意の概念を提起した。労働
者が自らの労働を，より多くの出来高を記録するために同僚と生産量を競
い合うゲームと捉えて，そのゲームに励むことで，労働者たちは意図せず
して経営側が強制する過酷な職務を受け入れ，結果的に経営支配に同意す
ることになる[Burawoy１９７９：Chapter４＆５］。同意概念は，厳しい労働環境の
なかで，労働者が仕事に没頭できる環境を自発的に作り出そうとする努力
が，意図せざる結果として，過酷な条件を受け入れ，経営の利益に積極的
に貢献し，支配に同意することを示した。経営体として工場を捉える場合，
この労使間同意は重要な意味を持つが，そこに描かれる労働者像はスウェ
ットショップ論と同様に経営に操作される労働者像である。
スウェットショップ論，抵抗論，労使同意論の諸視角は，工業化がもた
らす搾取構造や労働に対する価値観の衝突などの労働問題の諸相を明らか
にし，特に抵抗論は支配に「耐える労働者」から「行動する労働者」へと
いう労働者像の転換をもたらした。しかしこれらの視角は，労使対立に視
点を限定することで，「工場労働は苦痛なだけの仕事」という観念を再生
産しており，そこには過酷な労働世界の中で苦痛を軽減させ，より良い労
働環境を獲得しようとする労働者たちの自助努力への視点が見られない。
さらに「被害者としての労働者」を強調することで，労働者から労働経験
の価値に対する評価の余地を奪ってしまっている。
本来，労働経験は，労働者に何らかの価値を与えるはずなのだが，輸出
工業の工場労働力については，その価値よりも単純労働であるがゆえに代
替可能な労働力であるという言説が強調されてきた。実際には，未経験者
が雇用されてもすぐに生産ラインの仕事はこなせないし，製品の品質改善
のためには経験豊富な労働者を必要とするにもかかわらず。
本稿は，グアテマラのマキラ労働者の工場労働のキャリアに関する語り
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を通して，個々の労働者が経営側と交渉する行動を考察するものである３）。
その際，多くの労働者から聞かれた「経験は重要だ」が「スキルアップは
したくない」という二つの相反する語りがキーワードになる。そこから，
個々の労働者が，自らの「経験」を武器として，より良い条件を得ようと
経営と交渉し，時には労働条件と比べて割に合わない要求に対しては，で
きないふりをする，あるいは拒絶するといった抵抗を実践し，工場世界の
中で自己を守ろうとする労働者の姿が浮かびあがってくる。
ここで取り上げる労使交渉は，マクロな労使関係に影響を与える団体交
渉ではなく，私的な労使交渉であって，一人ひとりの労働者が非公式に経
営側と条件について話し合うミクロな交渉である。したがって，労働者が
大幅な労働条件の改善といった利益を得ることはないし，労使関係の制度
的改善に影響を与えるものでもない。しかし，労働者の声に耳を傾けるこ
とで，一方的に搾取され，従属させられる労働者という画一的な認識枠組
みでは捉えられない，労働者たちのミクロな戦略，つまり少しずつでもよ
り良い労働条件を獲得しようとする労働者たちのしたたかな行動を示すこ
とができるだろう。
本稿では，まず次節において，対象となる労働者の特性と技能形成過程
を示した上で，Ⅱ節では工場労働の「経験」を交渉の資源と捉える労働者
の語りを通して，その「経験」の意味と作用を考察し，さらにⅢ節におい
て技能向上や昇進の拒絶に関する労働者の語りから，経営に対する労働者
の抵抗実践について考察する。
本稿は，グアテマラのサカテペケス県とチマルテナンゴ県において，２００２
年１０月～１２月と２００４年２月，および２００５年１０月～１２月の合計７ヶ月間に筆
者が行ったマキラ労働者へのアンケート調査および聞き取り調査にもとづ
いている。アンケート調査は，ランダム・サンプリングにもとづいて，５９
人に対して行い，そのうち３８人のマキラ労働者に対して自由回答形式の聞
き取りを行った。本稿で引用する労働者の語りは，とりわけ長時間に渡っ
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て詳細に話してくれた９人の語りである。筆者が調査の対象とした労働者
は，２００２年～０５年当時，サカテペケス県にある韓国資本の A社（１９８９年
設立），B社（１９９５年設立），C社（１９８９年設立），およびチマルテナンゴ
県にある韓国系米国人が経営する D社（１９９５年設立）の工場で働いてい
た労働者である。
．労働者の特徴と技能形成過程
グアテマラにおけるマキラ制度によるアパレル輸出産業の発展過程につ
いては，筆者の論考やその他の詳細な論考があるため，ここでは概要を示
すにとどめたい４）。
グアテマラの対米アパレル輸出生産が本格化するのは「輸出活動および
マキラの発展と振興に関する法令」（マキラ法）が制定された１９８９年以降
である。輸出振興政策として，輸出加工のための原材料，部品，機械等の
輸入関税を免除するマキラ制度が導入され，１９８９年にマキラの事業所数は
５７に増加した[AVANCSO１９９４：２９］。その後，アパレル産業のマキラは増
加の一途をたどり，筆者が調査を始めた２００２年には２２９の事業所が操業し
ていた。同年，サカテペケス県とチマルテナンゴ県には，１３のマキラ（韓
国資本９，米国資本１，グアテマラ資本３）があり，９７５２人を雇用してい
た。
同地域のマキラ労働者の特徴を，筆者が行ったアンケート調査（男性３０
人，女性２９人）から明示しておきたい。教育水準は小学校中退２４人（４０．６％），
小学校卒業１５人（２５．４％），中学校中退２人（３．４％），中学校卒業９人
（１５．３％），高等学校中退１人（１．７％），高等学校卒業７人（１１．９％），無
回答１人（１．７％）であった５）。また，マキラ以前の職歴としては，学生
・無職が最も多く３９人で，次いで自営農業，商業・サービス業（商店，料
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理人），他業種の工場がそれぞれ４人，農業賃労働と建設労働がそれぞれ
３人，事務職と家事労働がそれぞれ１人であった。
年令層では，２１～２７才が４４人と大半を占めており，１８～２０才が１１人，２８
才以上が４人となっている。マキラ労働を始めた年令は，１５～２０才が最も
多く３６人，２１～２５才が１０人，１２～１４才が８人，２６才以上が４人，無回答１
人となっている。ちなみに１２～１４才というのは違法な未成年労働にあたり，
マキラの発展の初期段階では未成年労働力の雇用が行われていたことが確
認される。
以上のデータから，地域労働市場におけるマキラ労働者の特徴として，
初等・中等教育レベルの若年層が，学校を中退ないし卒業後，他の職業経
験を経ることなく，１５～２５才でマキラ労働に参入する傾向が指摘できる。
加えて，マキラ労働以前の職歴からも，縫製の仕事の経験を有する人は皆
無である。したがって，マキラは，労働市場の外部にいた縫製技能を持た
ない若者を雇用し，訓練を通じて縫製作業に必要な技能を習得させ，労働
力を利用していたことになる。多くのマキラ労働者が，工場でのミシン作
業の訓練について語ってくれたが，以下は，A社でミシン作業を覚えたミ
リアムと B社で訓練を受けたルイスの話である。
ミリアム（２５才，女性，A社の縫製工６））
「（１９９２年に）私が最初に工場に行った時は経験がなかったから，最初
の１５日間はミシンの使い方を覚える時間をくれた。他の人たちも同じ
ようにして使い方を覚えていた。１５日間の練習が終わって使えるよう
になった人には，それぞれ担当のミシン作業が与えられて，実際に仕
事を始めることができた。それでもミシンが使えない人は，布を運ぶ
仕事や，製品の余分な糸を切る仕事に回された。でも今では訓練はし
なくなって，経験のある人を雇って，すぐに仕事を与えるようになっ
ている。ミシン作業を覚えさせる時間はもう無くなって，経験者を使
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っているのよ。」
ルイス（２３才，男性，A社の縫製工７））
「（１９９２年に）僕が最初にマキラに入った時は，まだ操業を始めたばか
りの頃で，僕ら未経験者は，最初はミシンの使い方を覚えることだけ
で，工場の生産には入らなかった。ミシンと模様の描かれた布切れが
渡されて，その模様をミシンでなぞって使い方を覚えていた。三日目
に工場のラインに入れてくれて，布を使って生産の仕事を始めた。で
も今ではマキラの仕事を得るには経験があるということが重要だね。
まず『経験はあるか』と聞かれる。『ない』と答えると雇ってもらえ
ない。経験はとても重要なんだ。」
１９９０年代前半は縫製作業の訓練による労働力の育成が行われていたが，
その後，ほとんどのマキラで新規雇用の労働者に対する技能訓練を廃止し，
アパレル工場での労働経験を持つ労働者に限定して雇用するようになった。
これは１９８９年のマキラ法以降，マキラが増え，各工場で縫製工の育成に努
めた結果，ミシン作業ができる人材が増えたため，サカテペケス－チマル
テナンゴ地域においてマキラ労働者のプールが形成されたためである。
ミリアムとルイスの語りが示すように，１９９０年代末から２００２年の間に，
マキラ工場での縫製作業経験が雇用に関して重要になってきたことが伺え
る。９０年代前半はミシン作業経験の有無を問わず雇用し，工場内での技能
訓練によって縫製工を確保していたマキラは，１９９０年代末には工場におけ
る技能訓練を縮小ないし廃止し，マキラ工場での就労経験の有無によって
労働者の選別を行い，縫製作業の経験者を雇用する方向に転換した［藤井
２００５：２９］。労働者たちの記憶によれば，１９９５年から９６年にかけて，多く
の工場が雇用の要件として縫製作業の経験を重視し始めたという。
工場の雇用方針の変化によって，新たに縫製工としてマキラに入るため
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には，自分でミシン作業を覚えなければならなくなった。アパレル・マキ
ラは多くの雇用を生み出すが，その大半は縫製の仕事であり，ミシン作業
ができなければ，「単純労働」とはいえ，その職を得ることが難しくなっ
たのである。梱包や品質検査などミシンが使えなくてもできる仕事はある
が，その工場を辞めた場合，ミシン作業の経験がなければ，別の工場では
雇ってもらえないわけである。そこで，以下のような，意識的にミシンの
使い方を覚えようとする労働者が現れるようになった。
ガブリエル（３８才，男性，A社の縫製工８））
「採用の時に経験があるかないかで区別されるんだ。経験がない人は
なかなか雇ってもらえないよ。僕は前に働いていた B社で梱包の仕
事をしながら，空いた時間に独学でミシンの使い方を覚えたから，A
社にはすぐに採用されたんだよ。」
．「経験」を武器にする
縫製工の育成から経験者に限定した雇用へのマキラの雇用方針の変化に
ついて，すでにマキラ労働者として工場労働の経験を積んできた労働者た
ちは，「経験者」である自分たちの有利な立場を敏感に感じ取っている。
ミリアムは，自身の A社での豊富な経験の豊富さが役に立っているとい
う。
「いくつか他の工場にも働きに行ったけれども，いつも A社に戻って
いた。A社からいつも働きに来ないかという誘いをもらっていたから
ね。私は A社での経験があるし，工場の規則や給料の決め方なども
すべて知っているから，辞めた時でもいつも会社から連絡をもらう。
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半月前に娘が病気になったので，A社を辞めたけれども，また会社か
ら連絡があって『戻ってくれ』と言われている。今は娘の通院がある
ので無理だけれども，娘が回復したらまた A社に戻るつもり。会社
はいつも連絡をくれるし，私は A社での経験が長いからね。」
彼女は，自分が A社での経験ゆえに経営陣に気に入られていることを感
じており，実際に，過去に A社を二度辞めているが，その時も容易に A
社に戻ることができたという。
ここで労働者たちが語る「経験」の意味を明らかにしておきたい。労働
者たちの語りが示しているように，経験の第一の意味は，技能，つまりミ
シンを使った縫製作業の能力を意味する。ミシン作業の技能は，電気・電
子産業や自動車産業において求められる技能ほどは高くはない。しかし，
国際市場向けに工場生産することは，好きなように服を作ることとは違う。
詳細な衣服のデザインと縫製方法が定められた仕様書にもとづいて忠実に
作成しなければならない９）。縫製箇所によっては難易度に大きな差もある。
こうした工場における縫製作業の実態を知っており，難易度の高低にかか
わらず，いろいろな縫製工程をこなす能力がある労働者を「経験者」とし
て評価するのである。
第二の意味は，ミリアムの「工場の規則や給料の決め方などもすべて知
っている」という点に現れているが，労働者が経営陣の権威を尊重し，経
営支配を受け入れることである。筆者は別稿で，高い技能を持ちながらも，
賃上げを求める労働者を経営者が拒絶するメキシコのアパレル工場の事例
を紹介したが［藤井２０１１：２７８］，縫製作業の能力が高くても，賃金水準に不
満を言い立てる者，工場の厳しい規則に反抗する者，欠勤が多く生産に支
障をきたす者は，経営側からの評価は得られない。経営側が提示する賃金
水準と勤務形態，工場内の規則を受け入れることが，「経験者」として評
価される前提となる１０）。
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グアテマラのマキラは韓国資本の主導の下で拡大してきたため，その発
展過程で韓国人によるグアテマラ人労働者に対する暴力や虐待の報告が多
くなされ，グアテマラ社会では韓国人批判の論調が広がった[Reygadas
２００２：１５３－１５８］。だが自らを「経験者」と認める B社で働くラウラと D
社のリディアは，次のように韓国人に対する好意的な意見を述べている。
ラウラ（２５才，女性，B社の縫製工１１））
「確かに（韓国人とグアテマラ人労働者は）よく喧嘩していたし，時
には暴力もあった。でもすべての韓国人がそうだというわけではない
よ。結局はグアテマラ人がなぜ怒られるのかをよく分かっていなかっ
たということなのよ。仕事で失敗を繰り返したり，就業時間中にさぼ
ったりするから怒られるのよ。グアテマラ人が自分たちの過ちを認識
していなかったということなのよ。」
リディア（２５才，女性，D社の縫製工１２））
「第二プラントで働いていた時に，上級ライン監督（複数の生産ライ
ンの管理者）だった韓国人は，私たちが話すことをすべてノートにメ
モして，必死に言葉を覚えようとしていた。一字一句きっちりとね。
誰かが彼女に質問したら，それを一字一句書き留めていた。いつもノ
ートを持ち歩いていたよ。韓国人も私たち（グアテマラ人）を理解し
ようとしていたのよね。初めて D社に来た時には，何も分からなか
ったから，韓国人と働くことが不安だったけれど，入ってみたら何の
問題もなかった。ミシンの作業ができるようになると，韓国人たちも
私たちを信頼してくれる。ラインの作業では何をすべきか自分自身が
理解していれば，韓国人を特に恐いと思うことなんてないよ。」
工場側としては，経営支配の受容に加えて，もうひとつ経験者を重視す
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る目的がある。それは労働者による製品の盗難を防止することである。A
社と B社で就労経験のあるルイスによれば，工場では労働者が出荷前の
製品を盗み出すことがあるという。そうした盗難を防止するために，韓国
系マキラの間では労働者の勤務態度について情報交換が行われている。新
たに労働者を雇用する際には，その労働者が過去に働いていた工場に身分
照会を求め，職場における盗難や喧嘩の履歴がある者や勤務態度が不良の
者は排除される１３）。
以上のことから，マキラの労働者は誰でも良いわけではなく，工場側は
「経験」という基準をもとに工場生産への貢献が見込める者を選別し，生
産活動を乱す者を排除しようしていることが分かる。
一方で，マキラでの「経験」は，縫製工にとっては経験のない人々から
自己を区別する重要な境界線となっている。「経験」による自己と他者の
差別化は，多くの工場が縫製技能の訓練を廃止した後に顕著になってきた。
輸出生産の工場で，米国市場で販売される高品質の衣服を縫う技術を学び，
多くの人が嫌がる韓国人の工場での仕事の作法を熟知しているという自己
認識は，高い縫製技能を持っていることに対する自負心や韓国人による労
働搾取と言われて社会問題になっているマキラで上手くやってきたという
自己評価につながっている。
労働者たちは，工場の経営者が自社の工場の状況を良く知る「経験者」
を求めており，そうした人材の確保のためには条件面で若干の譲歩をする
ということを知っている。労働者たちは，より良い労働条件を得るために，
自らのマキラ経験を経営側と個別に交渉するための重要な資源とみなして
いる。経験を資源として経営と交渉する労働者たちは，一つの工場にとど
まらず，辞めて他の工場に行って，また戻るという行動パターンを見せる。
ホルヘは１９９５年から２０００年まで A社で働き，２０００年末に A社を辞めて，
別の二つのマキラで働いた後に，A社に戻っている。その理由を彼は次の
ように説明する。
420
ホルヘ（２４才，男性，A社のライン監督１４））
「同じ工場で長く働いていると給料もあまり上がらないし，工場が閉
鎖されたら退職金がもらえないという危険もある。だから２年前に A
社を辞めて，首都の工場や B社で働いていたんだ。でも結婚して多
くのお金が必要になったので，A社なら B社よりも良い給料で雇っ
てくれるかもしれないと思って A社に行ってみたんだ。１７才の時か
ら５年間 A社で働いていたんだからね。そうしたらライン監督とし
て雇ってくれて，給料もキンセナ（quincena：１５日ごとに支払われる
給与）で９００ケツァル１５）くれることになった。いままでで一番良い給
料だよ。５年間働いていた工場だから仕事は全部知っているし，今で
も韓国人との関係は良好だし，すごく良い条件だよ。」
また，A社で１９９０年～９６年まで働いた後に，B社の工場に移ったエミリ
オは，A社からの誘いに対して賃金の交渉を行っている。
エミリオ（２７才，男性，A社の縫製工１６））
「さっき来た韓国人は A社の人だよ。『明日から仕事に来てくれ』と
言われた。『今は B社で働いているから』というと，『B社ではいく
らもらっているんだ』と尋ねられた。『キンセナで７００（ケツァル）ほ
どです』と言ったら，『キンセナで８００払うからうちに来てくれ』と言
われた。今週末に B社の給料が支払われるから，それを待ってから
A社に行こうと思う。８００というのは悪くないからね。」１７）
これらの語りが示していることは，「経験者」たちが一つの工場に忠誠
を誓って働き続けることはせず，ある工場でキャリアを積んで，優秀な働
き手であることを印象付けてから，他の工場に移ったりしながら，より良
い賃金を手にする機会を伺っている様子である。そうすることによって，
インフォーマルな労使交渉と「静かな」抵抗 421
ホルヘが述べるような工場閉鎖という危険に対処しつつ，さらに複数の工
場が自分をめぐって競合する環境を作り出すことで，もともと働いていた
工場から良い給料で「ヘッドハント」される状況を作り出そうとしている。
賃金以外の労働条件の交渉も見られる。ディアナは，A社の工場で１９９０
年～９９年まで働いていた。A社にとっては重要な「経験者」である。彼女
は早朝から夜遅くまで仕事が続く長時間労働のために，マキラ労働者が体
調不良や帰宅困難の問題を抱えているため，とりわけ韓国人から仕事ぶり
を評価されている労働者は，個人的に経営者と話し合って条件の譲歩を引
き出そうとしているという。彼女は夜勤シフトのために体調不良を感じ，
A社を辞めて，近隣の他のアパレル工場に一時的に職場を変えた後，A社
からの譲歩を受けて，すぐに A社に戻っている。
ディアナ（２６才，女性，A社の縫製工１８））
「二年前に一度病気になって A社を辞めた。当時は夜の１０時ぐらいま
で工場にいて，家に帰るのは夜中１２時ぐらい。午前２時になることも
あった。あそこ（バス通り）から家まで歩かないといけない。雨にひ
どく濡れることもあり，病気になってしまった。一度危険な目に遭っ
たこともあるし。それで工場に辞めると伝えた。C社の工場で働いて
いた時に，A社の韓国人が来て，『もう夜１０時まで残業させることは
しないから（病気が治ったら）また戻ってきてくれ』と言われた。『も
しそういうこと（深夜までの残業）があるときは工場に泊まってもい
い。夜遅いと危ないからね。』と言われた。そういう条件なら，とい
うことで，また A社に戻ったのよ。」
「経験」を自己の価値ある資源として活用して，経営側と労働条件をめ
ぐって交渉する私的な労使関係は，１９９０年代前半のような，一律最低賃金
で成人・未成年を問わず労働力をかき集めて，ミシン作業の訓練を施し，
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生産ラインに放り込むといった強引な工場システムの構築の時代から，技
能と人格の両面から労働力の質を評価する工場労働に徐々に成熟しつつあ
ることを示している。しかし，労働者の工場労働の経験を評価するように
なった一方，工場の経営者たちは，新たに経験者のプールを増やすための
技能訓練を放棄している。技能訓練の廃止によって，アパレル・マキラ産
業の形成期から働いている労働者の「経験」が特に貴重な価値として評価
される傾向にある。そして，このことが特定の工場に対する労働者のアイ
デンティティの形成をもたらさず，労働力の定着を妨げている。
ルイスは１３才の時（１９９２年）からマキラ労働のキャリアを持つ。彼は B
社で働き始め，その後近隣にある韓国系工場の A社や C社で働くなど，
サカテペケス県にある３つの工場を渡り歩いている。仕事の覚えが早いた
め，どの工場でも韓国人に気に入られて，快適に働いてきたという。しか
し，彼はいずれの工場とも自己同一化することなく，職場を転々としてき
た。彼は職場の環境ではなく，給料だけを基準として働く工場を決めると
明言している。
「僕が考えていたのは，より多く稼ぐことだけ。支払いが良いという
ことが，そのほかの好き嫌いよりも僕にとっては重要だった。他の工
場の給料が良ければそこに行った。僕を良く知る別の工場の人に『う
ちに来ないか』とよく言われたよ。僕は（工場の）仕事のことをよく
知っていたから，良い働き手だと言って気に入ってくれていた。だか
ら毎週土曜日には７０ケツァルのインセンティヴ（奨励給）をもらって
いた。どれだけ仕事について知っていて，仕事ができるかによって評
価されて，インセンティヴが支払われる。一握りの人だけにね。選ば
れた人だけもらえるんだ。」
賃金を最も重視するルイスのような価値基準は，先に挙げたホルヘとエ
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ミリオの語りにも表れている。自らの技能を高め，模範的な働き手として
振る舞い，「経験者」としての評価を得るのは，あくまで自己の利益のた
めであり，工場の生産性向上のため，あるいは組織の中で昇進するためと
いった目的は見られない。そこには，工場やそれを運営する企業に対する
忠誠は全く介在しないのである。
それゆえ，「経験者」として工場から評価されている労働者は，気軽に
仕事を辞めて，いくつかの工場が自分を求めて競合するなかで，経営側か
らより良い条件を引き出そうとする。ホルヘは４つの工場を，ルイスは３
つの工場をそれぞれ渡り歩き，エミリオとディアナは A社と B社の工場
を行ったり来たりしている。工場での仕事は長時間労働で精神的・肉体的
に疲弊するため，定期的に仕事を辞めて体を休めるという意味もあるが，
同時に，前出のホルヘの語りにも現れているように，同じ工場に長くいる
ことで経営側に飼い慣らされて給料が低く抑えられることを回避するため
の労働者の戦略でもある。
工場労働の「経験」についての考察から，マキラでは，労働経験が工場
の仕事に対する労働者の忠誠心の醸成につながっておらず，経営者が経験
重視の雇用方針を鮮明にするにつれて，それを逆手にとって「経験」を武
器として自己の利益獲得の機会を広げようとする労働者側の個人主義的な
労働観が顕著になっていることが指摘できる。
マキラ労働において労使双方が強調する「経験」の重要性は，結局のと
ころ特定の工場と労働者との安定的・恒常的な関係の構築をもたらしては
いない。だが，経験を労働者評価の基準に据えることによって，工場は労
働条件に関して経営の権威を尊重する労働者を吟味することができるし，
犯罪性向のある労働者を排除するなどの選別的な雇用が可能になる。さら
に，技能を有する労働力を多く確保することによって，生産性と品質の向
上につながる可能性もある。一方，労働者にとっては，自分の能力や人格
に対する他人（工場の経営者，技術者，同僚の労働者）からの評価を通じ
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て得られる「経験者」の称号は，何よりも自己に対する誇りであり，自己
の存在証明となっている。「安価な労働力の使い捨て産業」と揶揄されが
ちなアパレル・マキラ産業であるが，その内実は「誰がやっても同じ仕事」
や「誰でもできる仕事」というものではない。労働者たちは自分の仕事に
対する正当な評価を求めているのである。「経験」を重視することによっ
て，経営側が労働者の価値を認め，労働条件の交渉に応じる一方で，労働
者たちは自ら獲得した自

分

だ

け

の

労働条件の範囲内で経営支配を受け入れ
る。ここに一種の労使間の同意が成立しているのである。
「経験者」という言葉は，経営支配を受け入れアパレル工場の世界で生
き抜く術を身に付けた人材を意味するが，それは単なる経営権力に従順で，
劣悪な条件に耐えながら黙々と働く労働者を意味するものではない。「経
験者」たちは，インフォーマルな労使交渉を通じて経営支配を受け入れる
が，支配のすべてに服従するわけではない。次節では，経営支配の受容と
労働への力の注ぎ方のバランスを取りながら，自己防衛をはかる労働者た
ちの合理的な判断にもとづく行動を見ていこう。
．「できないふりをする」静かな抵抗
1. 自己防衛のための技能向上の抑制
アパレル工場での労働の経験は，労働者にとって重要な労使交渉の資源
になるとともに，働き手としての自己の存在証明になるものであった。し
かし，その一方で，労働者たちからは，次々と経験を積んで，自分自身を
優れた働き手であることをアピールすることを極力避けようとする語りも
聞かれる。労働条件の交渉の際には，経験は武器になるが，一旦工場の生
産ラインに入ると，経験のアピールは労働者にマイナスに働くというので
ある。これはどういうことなのだろうか。
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工場の経営陣から「経験者」として評価される労働者たちは，縫製作業
の覚えがよく，短期間でたいていのミシン作業に適応し，ラインの生産管
理の方法を覚えることができる人々である。前出のルイスは３日間でミシ
ン作業を覚えて，韓国人技術者を驚かせたという。したがって，新しい仕
事が与えられると，彼・彼女らは速やかに適応し仕事をこなすようになる
のである。
こうした能力ゆえに彼・彼女らは経営者や技術者から「経験者」として
高く評価されるに至ったのだが，工場の生産ラインのなかでは，技能の高
さを示すことが，逆に自分を苦しい状況に追いやる危険性があることを経
験のある労働者たちは感じている。ロランドは１６才の時に，サカテペケス
県のマキラ（２００２年には既に閉鎖）で縫製の経験を積み，C社を経て，D
社にやってきた。彼が担当する縫製は紳士物スーツの襟の折り返し部分で，
難易度が最も高い工程の一つである。彼の体験に耳を傾けてみよう。
ロランド（２４才，男性，D社の縫製工１９））
「D社ではスーツの襟を縫合する工程を担当している。最初は二人で
その工程を担当していたので，とても効率良く楽に作業ができていた。
でもしばらくして，その同僚が辞めてしまった。その時には，僕も襟
を縫う経験を積んで，かなりできるようになっていたから，縫製工を
補充しないから一人でこなすように言われた。二人で襟を担当してい
た時は，一人が右の襟を，もう一人が左の襟を担当していたから，１５
～２０秒で片方の加工ができて，相方が残り一方の襟を加工しても４０秒
足らずで一着分の加工を終えることができた。それが一人で左右の襟
を担当するようになってからは，一着の加工時間に５０秒から１分かか
るようになった。片方を縫って，生地の方向を変えて，もう片方を縫
うという具合に，無駄な動きが増えたからね。他の工程のペースは変
わらないから，時間が経つにつれてどんどん生地が自分の所に溜まっ
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てくる。午後４時や５時になっても，生地の山が自分の所にあるので，
うんざりしてくる。それでますます効率が悪くなってしまう。もう一
人増やして欲しいとライン監督や韓国人技術者に頼んだけれど，でき
ないと言われたよ。自分でも襟の縫合を人に教えることもした。５人
にその作業を教えたけれども，誰も生産に入れるほど習得できなかっ
た。ある時，体調が悪くて仕事を休んだ時には，いつも僕が１人でや
っている作業を３人で分担していたそうだ。僕は３人分の仕事をして
いるっていうことだよ。でも実際にはそれだけの給料はもらえない。
そういう状況だったから，身体も精神も疲れてしまって，自分ひとり
ではもうできないと思って工場を辞めることにしたんだ。」２０）
この語りからロランドは縫製の難易度の高いスーツの襟の縫合を担当し，
さらに一度の縫製の所要時間を自分で計算した上で，自身が担当する仕事
の１日の生産をコントロールできる優秀な縫製工であることが伺える。一
つの作業の所要時間を秒単位で把握することは，かつてフレデリック・W
・テイラー［２００９］が作業動作と所要時間の詳細な分析のもとに確立した
科学的管理法を彷彿させるが，生産ペースを計算し，一日の生産量を算出
し，その目標生産量を達成するという生産管理能力は，経営幹部に属する
生産部門マネージャーに比肩する。さらに経営側が彼を重要な労働者とし
て認めていたことは，彼が特に縫製技能の高い労働者が配置されるスーツ
の襟の担当であったこと，およびキンセナごとに一律の基本給５９５ケツァ
ルのほかに１１７ケツァルのインセンティヴを得ていたことからも伺える２１）。
だが，彼のそうした技能の高さが特に評価されたがゆえに，経営側が彼
の技能を集中的に活用し，人員を減らす結果をもたらした。彼の作業能力
の高さが，彼自身を厳しい労働環境に追い込んだことになる。縫製作業の
経験を蓄積し，技能を高めることは，工場の経営陣からの高い評価を受け
るために必要な資源となるが，反面，その「経験」は両刃の剣でもあり，
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自らの能力を超えた仕事量を求められることにもなりかねない。そのため，
多くの縫製工は自分の縫製技能の高さをいたずらにアピールするようなこ
とはしない。むしろ，意図的に難易度の高い縫製工程に要する技能を習得
しない，あるいは習得しても披露しないことによって，生産ラインの中で
負担の大きい工程に押し込められることを回避しようとしている。経営側
からの評価と仕事の内容のバランスをとって，自分にとって最も快適な労
働環境を維持しようとするのである。ここに「経験者」と認められた労働
者たちの自己防衛の精神を見出すことができる。
ロランドはこの自己防衛の精神について，他の労働者の心情を代弁する
ように次のように述べている。
「みんな新しい仕事をどんどん覚えて，スキルアップして自分を向上
させようとはしないよ。仕事が人よりもできるようになると，自分に
多くの負担がかかるようになって，結局，自分がつらい立場に置かれ
るわけだからね。スキルアップして繊細な作業工程を人よりも早く正
確にこなせるようになったら，もうその人はその難しい作業工程から
動くことはできないし，他の楽な工程には行けない。その人にその工
程のすべてが任せられることになってしまう。ときどき別の工程に回
してもらえれば気分転換になるけれど，神経を集中させる必要がある
繊細な作業を永久にやるのは苦痛なだけだ。作業ができる人ほどつら
い思いをする。だからほとんどの人が他の人よりもできるようになろ
うとは思わないのさ。」
2. 昇進の拒絶
技能向上が自らを苦境に立たせるという危機意識，および自己防衛のた
めの技能向上の意図的な抑制といった労働者の行動は，縫製作業のみなら
ず，ライン監督への昇進をめぐっても展開されている。アパレル工場では，
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各生産ラインに一人ないし二人のライン監督が配置される。縫製の生産ラ
インにおける職務階梯は，生地の運搬や縫製箇所の余分な糸を除去する手
作業労働者（manuales），縫製工（operarios），ライン監督（supervisores
de línea）の順に上がっていく。縫製工にとってはライン監督になること
が最初の昇進になり，給料も上がるのだが，多くの縫製工はライン監督へ
の昇進に対して非常に消極的な姿勢を見せる。それについて前出のリディ
アは次のように述べている。
「ライン監督は他の人よりも高い給料をもらっているけれど，ライン
監督になるのは嫌だよ。絶対に嫌だ。稼ぎは良いけれども，不良品が
見つかったら，全部ライン監督の責任になるのよ。そうなると怒られ
るのはライン監督だもの。そんなのは嫌だよ。全責任を負わされてか
わいそうだよ。ライン監督がラインの人たちをまとめて，生産を監視
しなければいけないわけだからね。縫製工が直接上司（韓国人の生産
管理マネージャー）に怒られることはない。ライン監督だけが呼び出
されて怒られる。縫製工にこの製品はどのように縫うのかをしっかり
教えなければいけないのがライン監督だからね。ライン監督になりた
い人なんかいないよ。（中略）ライン監督が必要な時には，普通は工
場の外から連れてくる。ラインには手を挙げる人なんかいない。だか
ら外からライン監督の経験のある人を連れてくるしかないのよ。ライ
ンにも縫製のことをよく知っていて，性格の面でもライン監督になる
資質のある人はいるけれども，ライン監督になりたがらないよ。」
リディアの語りは，ライン監督への昇進を拒む最も大きな理由が，ライ
ンにおける生産の失敗の全責任を負うというリスクの大きさにあることを
示している。縫製工の不注意や技能不足による不良品，あるいは縫製工の
欠勤に伴う人員不足の埋め合わせにおける失敗や不良品の改善の遅れによ
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る生産の遅れ，ライン内での労働者同士のトラブル。これらはすべてライ
ン監督の管理不行き届きが原因とされる。ラインの労働者の仕事ぶりを査
定するのもライン監督の仕事である。加えて，ホルヘによれば，ライン監
督が自分のラインの労働者に給料を手渡す責任もあり，その日は非常に神
経質になるという。評価に文句を言われることもあり，また多額の現金を
扱うため，嫌な仕事だと彼は感じている。生産ラインにおける生産活動，
仕事の査定，給与の手渡し，人間関係の構築について，すべての責任をラ
イン監督が負うのである。いわゆる中間管理職が抱える悩みに近いといえ
る。
ライン監督の職務の重要性ゆえに，韓国系マキラでは２０００年頃まで韓国
人技術者がライン監督の職に就いていた。フィリピンや台湾から技術者を
連れてくることもあった。グアテマラでは，１９８９年から工場システムによ
る輸出向け縫製産業が始まったために，縫製工の育成以上に，ライン監督
の育成には時間がかかったのである。グアテマラ人の優秀な縫製工にライ
ン監督の職務を教え，グアテマラ人労働者への管理責任の委譲を進めてい
ったのは２０００年以降である［藤井２００５：２４］。
現地労働者をライン監督に昇進させるようになったものの，マキラ工場
の経営者たちは一様に，ライン監督になりたいという労働者を見つけるの
は難しいと話す。ライン監督はその責任の重さゆえに，当然縫製工より賃
金水準は高い。D社の２００４年の給与の支払い記録を参考にすると，大半の
縫製工のキンセナの給与は５９５ケツァルの基本給のみで，一部の縫製工に
は基本給に加えて，５０～３００ケツァルのインセンティヴが付加される。そ
れに対して，ライン監督は５９５～６００ケツァルの基本給に加えて，必ず５００
～２４００ケツァルのインセンティヴを手にする２２）。縫製工とライン監督では，
一ヵ月で少なくとも１０００～４０００ケツァル程度の給与の差がある。１０００ケツ
ァルはグアテマラでは決して安い金額ではないのだが，それでも多くの縫
製工はライン監督になろうとは思わないのである。グアテマラ人の縫製工
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の間には，昇給よりも重い責任を回避したいという思いが強く見られる。
ライン監督への昇進は，自らの責任でもってラインの生産活動を運営す
る立場に就くことを意味し，その責任の重さと４０～６０人のライン労働者を
一人でコントロールする役割に対して，縫製工たちは自らが「経験」を武
器として獲得した快適な労働環境を損ねるものという感情を抱いている。
わずかな失敗で，仕事を失うかもしれないという危機感である。リディア
は次のように語っている。
「ライン監督になるためには，二ヶ月間のテストにパスしなければな
らない。二ヶ月間，様々なスタイルの製品を作らされる。その間に，
この工場の誰がどれだけの作業ができるのかを把握しなければならな
い。テスト期間には，すべてのスタイルの（製品の）生産にどれだけ
の時間がかかるかということまで計測される。有能なライン監督にな
れるかどうかをチェックするためにね。そのテストに合格しなければ，
縫製工に戻るしかないけれど，居づらくなって辞める人も多い。ライ
ン監督になっても長続きしない人も多くて，半年ぐらいで辞めてしま
う人もいる。仕事のプレッシャーが大きいし，韓国人からも強いプレ
ッシャーを受ける。ラインの労働者からのプレッシャーもある。労働
者のなかには，自分から辞めると解雇による補償金がもらえないから，
わざと問題を起こして，解雇させるように仕向ける人もいるからね。
仕事をさぼったり，我儘を言ったりして問題を起こす。そういう状況
に耐えられない人も多いよ。」
縫製工の視点から見ると，ライン監督になるか，その工場を辞めるかは
紙一重なのである。ライン監督になるための試用期間中であれ，正式にラ
イン監督になった後であれ，常に失業の危険と隣り合わせに職務を遂行し
なければならない。自分自身の過失のみならず，ライン労働者の故意の怠
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業や過失にまで対処しなければならない。経営側は通常，労働者が意図的
に生産を妨害する場合や経営悪化による人員削減の場合を除いて，解雇す
ることはない。しかし，ライン監督にとって職務上の失敗は，「経験者」
として評価されることを通じて獲得してきた自己の存在証明を失うことに
つながる。韓国人の上司や部下の縫製工たちから，「できない人」という
まなざしで見られることは，優れた工場労働者としての自己の価値が損な
われることを意味する。縫製工にとっては，良い縫製工に留まれば自己の
価値を維持し続けることができるのに，わざわざ昇給のために安定した縫
製工の立場を捨てて，リスクを負うほどのことではないという合理的判断
が働いているのである。
さらに，ライン監督は別のまなざしにも直面する。縫製工から見れば，
ライン監督の職に就くということは，韓国人たちのために働くことを意味
する。ライン監督は縫製工と同じ「グアテマラ人労働者」でありながら，
「韓国人」を見るまなざしにさらされるのである。もともと韓国人が担っ
ていた職をグアテマラ人労働者が代替するようになったために，ラインで
指示を出すことは韓国人の行為だとみなされる。このまなざしによって，
グアテマラ人のライン監督は，グアテマラ人労働者のコミュニティから切
り離されることになる。A社のライン監督であるホルヘは，グアテマラ人
である自分がライン監督になる時に，縫製工の仲間関係から自己を切り離
して，孤独な中でライン監督の仕事に集中するように意識を切り替えるこ
とが最も難しかったと述べている２３）。
以上の考察から，労働者たちは経営側の要求と自己の労働環境の快適さ
の均衡を保つために，縫製のスキルアップを意図的に抑制し，またライン
監督への昇進を拒絶するという二つの方法で経営支配に抵抗していること
が分かる。こうした抵抗は，明らかな怠業という形ではなく，「今の仕事
はしっかりやるが，それ以上の仕事はやらない」というものである。労働
者の視点からすれば，自らの「経験」をもとに獲得した自己の存在証明と
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ワークライフバランスを守ろうとする自己防衛のための行動であり，決し
て工場の生産を妨害するものではない。自分の仕事に対する評価，肉体的
・精神的な安定，そして決して高くはないが安定した現金収入を継続的に
得ることが労働者にとっては，最も重要な価値なのである。たとえ仕事ぶ
りが高く評価され，賃金が上がったとしても，身体と精神を壊し，職を失
う結果を招く恐れがある要求は拒絶するのである。
経験豊富なマキラ労働者が何よりも気を配っているのは，ほどほどに良
い仕事をしつつ，いつでも雇ってもらえるように工場の経営陣と良好な関
係を維持することである。機械や製品を意図的に壊す抵抗の事例のように，
経営支配に対して正面から反抗するのではなく，経営支配との衝突を回避
するための，「静かな（silent）」抵抗なのである。そのためには，低い賃
金水準，長時間労働や残業も受け入れ，経営支配に同意を与えるが，リス
クを高めるような要求が自分に降りかからないように，自分の技能を高く
もなく低くもないレベルで披露することで，より快適な就労環境を作り出
そうとしているのである。
おわりに
ここまでの考察から，マキラ労働者のなかでも，経験豊富な労働者たち
は「経験者」という称号を武器として，より良い労働条件を引き出そうと
しながら，同時に，仕事ができることを理由に過度の職務を課せられるこ
とを避けるべく，意図的に技能向上を抑制したり，「できないふり」をし
たりするアンビバレントな行動をとることを明らかにしてきた。工場を辞
めたり戻ったりして，少しでも良い賃金を獲得しようとする行動，縫製技
能の習得を「ある程度」で止める行動，昇給の機会を捨ててまでライン監
督への昇進を拒む行動。これらは，労働者たちが，様々な実践を組み合わ
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せながら，継続的かつ安定的に現金収入を確保すると同時に，厳しい工場
世界の中で，「程々にやっていける」居心地の良い環境を主体的に作り出
そうとする労働者の個人的な自助努力なのである。
経験ある労働者と経営とのこのような関係は，正規の労使関係ではない。
したがって，最初に述べたように，低賃金・長時間労働や労働組合の不在
による団体交渉権の剥奪といったマキラ特有の労使関係の不備を改善する
ことにつながるものではない。むしろ，制度的に守られていないからこそ，
厳しく制約された環境において，労働者たちが工場労働に従事する中で，
主体的に自己を守る方策として編み出してきた戦略が，「経験」の徹底し
た活用と「できないふりをする」抵抗なのである。こうした労働者の姿は
大枠では資本主義システムの下で搾取されるスウェットショップ労働者で
はあるが，一方的な搾取と服従の関係ではない。少なくとも労働者の労働
経験が評価され，その評価をめぐる労働者と経営との間の水面下での駆け
引きが展開されていることは確かである。それは経営と労働の対等な関係
とまでは言わないが，労働者が容易に飼い慣らされる客体ではないことだ
けは断言できよう。
注
１）反スウェットショップ運動をグローバルに展開し，企業の行動や工場を監視しよ
うとする組織として米国に拠点を置く NGOの Sweatshop Watchや Global Exchange
などがある。
２）スペイン語の tortuga（亀）が語源であり，いわゆる牛歩戦術と同じく，職場にお
いて亀のようにゆっくりと仕事をする行為に対して用いられる。
３）本稿で使用する人名はすべて仮名である。また工場名は A社，B社，C社，D社
と表記する。
４）グアテマラにおけるマキラの法制度化の過程および米国の対中米・カリブ地域の
貿易政策の変遷については，Petersen［１９９２］，Chinchilla and Hamilton［１９９４］，Green
［１９９８］，Heron［１９９８］，Pérez Sáinz［１９９９］，藤井［２００５］［２００８］を参照されたい。
５）グアテマラの教育制度においては，義務教育は小学校の６年間までであり，初等
教育＝小学校（primaria）６年間，前期中等教育＝中学校（básico）３年間，秘書科
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や教員養成科などのコース別の後期中等教育＝高等学校（diversificado）２～４年間
に区分される。
６）サカテペケス県シウダービエハ村における聞き取り調査（２００２年１０月１３日，２００２
年１１月３日）。
７）サカテペケス県シウダービエハ村における聞き取り調査（２００２年９月２７日）。
８）サカテペケス県アロテナンゴ村における聞き取り調査（２００２年１０月２７日）。
９）仕様書ではステッチ（縫い目）の数やその位置，サイズの誤差の許容範囲などが
詳細に定められている。マキラは，主に米国小売業者から送られてくる仕様書に沿
って，忠実に衣服を生産することが求められる。
１０）グアテマラのマキラでは，工場の備品や製品の盗難を防ぐために，退社時に労働
者全員の持ち物検査が行われる，布の汚れを防ぐために，プラント内への飲食物の
持ち込みが禁止されている，などの規則のほか，同一敷地内に複数のプラントをも
つ工場では，プラント間の労働者の往来が禁止されているといった労働者の行動を
制限する規則が定められている。
１１）サカテペケス県アロテナンゴ村における聞き取り調査（２００２年１０月２７日）。
１２）チマルテナンゴ県チマルテナンゴ市における聞き取り調査（２００５年１１月１２日）。
１３）実際に筆者も，D社の韓国人の経営責任者との会話中に，製品を盗んだ労働者の
名前と身分証番号を伝える電話が入った場面に遭遇している。
１４）サカテペケス県シウダービエハ村における聞き取り調査（２００２年１１月３日）。
１５）ケツァルはグアテマラの通貨単位。２００２年１１月の為替レートでは１米ドル＝７．３ケ
ツァルであった。２００４年に A社で調査を行った時の縫製工の給与は，キンセナで５１３
～７６３ケツァルであった。つまり，当時のマキラ労働者の一般的な賃金は，月給で１４０
～２００米ドル程度ということになる。
１６）サカテペケス県シウダービエハ村における聞き取り調査（２００２年１１月２４日）。
１７）エミリオの自宅でのインタビュー中に，ちょうど A社の経営幹部の韓国人が彼の
家を訪問し，その場でエミリオとの条件交渉が始まった。A社の韓国人はその時エミ
リオが働いていた B社の給料を聞いて，それよりも高い給料を提示して，すぐに来
て欲しいと要請した。
１８）サカテペケス県アロテナンゴ村における聞き取り調査（２００２年１０月２７日）。
１９）チマルテナンゴ県パラモス村における聞き取り調査（２００４年２月２２日）。
２０）ロランドは２００４年２月末日で D社を退職した。
２１）２００５年に D社において人事関係の資料を閲覧した際，約２０００人の労働者のうち，
インセンティヴを得ている労働者は約５０人と少数であるとのデータを得た。
２２）縫製工とライン監督の間で基本給に大きな差が見られない。D社の人事主任はこ
の理由について，クリスマスボーナス（aguinaldo）の金額が基本給を基準に算出さ
れるため，マキラ企業は賞与の額を抑えるために，昇給の大半をインセンティヴと
して支払っていると述べている（２００４年２月１３日，D社における聞き取り調査）。
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２３）聞き取り調査の中で，筆者が「昼休みの過ごし方」について労働者たちに質問し
たところ，縫製工からは「友達とおしゃべりする」という回答が多く聞かれ，ライ
ン監督からは「一人でのんびり過ごす」という回答が最も多く聞かれた。
参考文献
AVANCSO（１９９４）El significado de la maquila en Guatemala : Elementos para su com-
prensión, Guatemala : AVANCSO，１９９４．
Bonacich, Edna, and Richard P. Appelbaum（２０００）Behind the Label : Inequality in the Los
Angeles Apparel Industry, Berkeley : University of California Press.
Burawoy, Michael（１９７９）Manufacturing Consent : Changes in the Labor Process under
Monopoly Capitalism , Chicago : The University of Chicago Press.
Chinchilla, Norma, and Nora Hamilton（１９９４）“The Garment Industry and Economic Re-
structuring in Mexico and Central America,” in Edna Bonacich（et al．），Global Produc-
tion : The Apparel Industry in the Pacific Rim, Philadelphia : Temple University Press,
pp．２８７-３０５．
Esbenshade, Jill（２００４）Monitoring Sweatshops : Workers, Consumers, and the Global Ap-
parel Industry, Philadelphia : Temple University Press.
藤井嘉祥（２０１１）「メキシコのマキラドーラ型アパレル工場の労働組織」『専修人文論
集』第８８号，pp．２６５－２９０．
―――（２００８）「グアテマラにおけるアパレル・マキラドーラ産業の多様性－製品特性
からのアプローチ」谷洋之，リンダ・グローブ共編『トランスナショナル・ネット
ワークの生成と変容：生産・流通・消費』上智大学出版，pp．９９－１２９．
―――（２００５）「アパレル輸出加工業の再編成と労働者の技能形成－グアテマラの韓国
系マキラの事例－」『イベロアメリカ研究』第２７巻第１号，pp．１９－３４．
Green, Cecilia（１９９８）“The Asian Connection : The U.S.-Caribbean Apparel Circuit and a
New Model of Industrial Relations” Latin American Research Review, Vol．３３，No．３，
pp．７-４７．
Heron, Tony（１９９８）“The US-Caribbean Apparel Connection and the Politics of ‘NAFTA
Parity’,” Third World Quarterly, Vol．２３，No．４，pp．７５３-７６７．
Ong, Aihwa（１９８７）Spirits of Resistance and Capitalist Discipline : Factory Women in Ma-
laysia , Albany : State University of New York Press.
Peña, Devon G.（１９９７）The Terror of the Machine : Technology, Work, Gender, & Ecology
on the U.S.-Mexico Border , Austin : The Center for Mexican American Studies, Univer-
sity of Texas at Austin.
―――（１９８７）“Tortuosidad : Shop Floor Struggles of Female Maquiladora Workers,” in
Vicki L. Ruiz and Susan Tiano（eds．）Women on the U.S.-Mexico Border : Responses to
Change, London : Allen & Unwin, pp．１２９-１５４．
436
Pérez Sáinz, Juan Pablo（１９９９）From the Finca to the Maquila : Labor and Capitalist De-
velopment in Central America , Boulder : Westview Press.
Petersen, Kurt（１９９２）The Maquiladora Revolution in Guatemala, New Heaven : Orville
H. Schell, Jr. Center for International Human Rights at Yale Law School.
Reygadas, Luis（２００２）Ensambrando culturas : Diversidad y conflicto en la globalización de
la industria , Barcelona : Editorial Gedisa.
Rosen, Ellen Israel（２００２）Making Sweatshops : The Globalization of the U.S. Apparel In-
dustry, Berkeley : University of California Press.
テイラー，フレデリックW．（２００９）『科学的管理法：マネジメントの原点』（有賀裕子
訳），ダイヤモンド社。
